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1. introducción
El modelo español de flexibilidad laboral se ha centrado casi 
exclusivamente en el recurso a la temporalidad en la contrata-
ción, frente a otras prácticas de gestión de recursos humanos, 
como el trabajo a tiempo parcial o las prácticas que promueven 
la flexibilidad interna de las plantillas, que en otros países han 
tenido una importancia mayor (Dolado et al., 2002; EC, 2005). 
La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Econó-
micos (OECD, 2007) y autores como Blyton y Morris (1992) y 
Cardon (2003) advierten del efecto paradójico que sobre la pro-
ductividad laboral presenta la utilización de contratos tempora-
les, pues por un lado son beneficiosos al mejorar la flexibili-
dad productiva y reducir los costes laborales, pero también son 
costosos puesto que dificultan la participación e integración de 
los trabajadores en la empresa. Un reflejo de esta singularidad 
son los resultados contradictorios observados en diferentes es-
tudios que han examinado el efecto de la contratación temporal 
sobre los resultados empresariales. Así, por ejemplo, mientras 
que Valverde et al., (2000) encuentran un efecto positivo, Ma-
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RESUMEN DEL ARTíCULO 
La generalización en España de la contratación temporal como práctica de flexibilidad laboral 
ha suscitado un intenso debate acerca de si ésta ejerce un efecto positivo o negativo sobre 
la productividad laboral; existen argumentos teóricos y estudios empíricos que defienden am-
bos efectos. En este trabajo conciliamos estas dos posturas aparentemente contrapuestas 
proponiendo la existencia de una relación curvilínea en forma de U invertida entre tempora-
lidad contractual y productividad laboral. Observamos como el uso de contratos temporales 
produce un efecto positivo sobre la productividad laboral, pero un abuso lo transforma en 
negativo. Los profesionales de recursos humanos deberían advertir que cuanto mayor es la 
utilización menor es la utilidad de la contratación temporal.
EXECUTIVE SUMMARY
The generalisation of temporary contracts in Spain as a practice designed to bring about la-
bour flexibility has generated lively debate over whether they have positive or negative effects 
on labour productivity. According to some theoretical arguments and empirical studies, these 
contracts have both positive and negative effects. In this study we reconcile these two appa-
rently opposing points of view by suggesting that there is an inverted U-shaped curve between 
temporary contracts and labour productivity. We find that the use of temporary contracts has a 
positive effect on labour productivity, but their overuse is negative. Human resources professio-
nals should note that the higher is the use; the lower is the usefulness of temporary contracts.
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contrario, Sánchez y Toharia (2000), descubren un efecto ne-
gativo. En este trabajo pretendemos dar respuesta a esta pa-
radoja. 
Una explicación plausible es que exista una relación curvilínea 
entre el uso de contratos temporales y la productividad laboral, 
de forma que cuando la proporción de contratos temporales 
en una empresa es reducida un incremento en el uso de éstos 
produce un efecto positivo sobre la productividad laboral; por el 
contrario, cuando la proporción de contratos temporales es ele-
vada un aumento en su utilización genera un efecto negativo 
sobre la productividad laboral. Por consiguiente, puede existir 
una proporción óptima de contratos temporales -un punto de 
equilibrio entre contratos temporales e indefinidos- que maxi-
mice los resultados empresariales. Aun cuando esta idea es 
defendida por diversos autores (p.ej., Broschak y Davis-Blake, 
2006; Cardon, 2003; Diaz-Mayans y Sanchez, 2004) e infor-
mes (p.ej., EC, 2005; ICEDS, 2005; Toharia, 2005) al destacar 
que principalmente es la sobreutilización de los contratos tem-
porales la que produce un efecto negativo en la productividad 
empresarial, hasta la fecha no existen estudios empíricos que 
hayan examinado este planteamiento curvilíneo. Así pues, se-
gún Toharia (2005), la cuestión básica es ¿hasta qué punto, o 
en qué medida, necesitan tener las empresas contratos tempo-
rales? 
2. LA FLEXiBiLidAd LABorAL En nuEStroS dÍAS
Frente al incesante incremento de la competencia e incer-
tidumbre las empresas precisan la capacidad de adaptarse 
rápidamente a las fluctuaciones del mercado y a los cam-
bios en su entorno para mantener su competitividad y so-
brevivir. Esta exigencia de flexibilidad se ha concretado en 
diferentes aspectos organizativos, afectando a sus estra-
tegias competitivas, sus métodos de producción, al dise-
ño de las estructuras organizativas o a la gestión de los 
recursos humanos (Blyton y Morris, 1992; Matusik y  Hill, 
1998). En este último aspecto, la capacidad de adaptación 
es definida como flexibilidad laboral. Este concepto englo-
ba prácticas de gestión de los recursos humanos de muy 
diferente naturaleza y que han sido agrupadas en dos ca-
tegorías básicas: la flexibilidad interna o funcional y la fle-
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xibilidad externa o numérica (Kalleberg, 2001; Roca-Puig 
et al., 2008). La flexibilidad interna se refiere al esfuerzo 
realizado por la empresa para incorporar y desarrollar las 
competencias y habilidades de los trabajadores, de tal for-
ma que un trabajador pueda ser asignado a otros traba-
jos o departamentos dentro de la empresa. La flexibilidad 
externa se refiere a la capacidad de variar la cantidad de 
trabajadores contratados con el objetivo de adaptar rápi-
damente y de forma eficiente el volumen de producción a 
los cambios en la demanda. Estos dos tipos de flexibilidad 
laboral se vinculan, respectivamente, con los típicos mode-
los de “gestión por alto compromiso” y “gestión por control” 
establecidos en la literatura sobre gestión estratégica de 
los recursos humanos (Kalleberg, 2001). El primero enfa-
tiza el compromiso de la organización con los empleados, 
proporcionándoles las condiciones laborales y recursos 
necesarios para una mayor autonomía y autocontrol sobre 
su trabajo; mientras que el segundo enfatiza el control je-
rárquico y la supervisión directa de los empleados.
En la actualidad las empresas intentan compaginar am-
bos tipos de flexibilidad laboral exhibiendo un modelo dual 
de empleados -nucleares versus periféricos- (Atkinson, 
1984). De este modo, se realiza una distinción explícita 
entre estos dos tipos de trabajadores. Mientras que la em-
presa concentra la contratación indefinida y sus esfuerzos 
de capacitación en los empleados nucleares, asignándo-
les las tareas básicas de la organización y dotando a la 
empresa de flexibilidad interna, la contratación temporal 
se concentra en los trabajadores periféricos, asignándo-
les tareas accesorias y dotando a la empresa de flexibi-
lidad externa. Los contratos temporales se suelen definir 
como aquellos empleos en los que los trabajadores tienen 
un contrato con un tiempo de caducidad específico. Son 
contratos de corta duración acordados directamente por 
los empleadores o con la intermediación de una agencia 
de trabajo temporal.
3. LoS BEnEFicioS Y coStES dE LA contrAtAción 
tEMPorAL
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al., 2003; Matusik y Hill, 1998) hace hincapié en los aspec-
tos beneficiosos de la utilización de los contratos tempora-
les para las empresas vía un mejor ajuste temporal de las 
necesidades y disponibilidades de personal en función de 
las condiciones cambiantes de los mercados, cada vez más 
inciertos. El contrato temporal es, probablemente, una de 
las mejores herramientas de gestión de recursos humanos 
para poder afrontar picos coyunturales en la producción sin 
necesidad de elevar el tamaño de la plantilla fija (Valverde 
et al., 2000). Asimismo, los contratos temporales son usa-
dos para mitigar empleos regulares frente al desempleo 
cuando la demanda del empleador disminuye transitoria-
mente o ante una alta variabilidad en el volumen de produc-
ción. Una segunda ventaja o beneficio es utilizar trabajado-
res eventuales como vía para reducir los costes laborales 
de la empresa. Una diferencia fundamental entre contratos 
temporales e indefinidos afecta a los menores costes labo-
rales originados por los primeros, referidos tanto a aspectos 
salariales como a la propia extinción del contrato. Además, 
en España la utilización de contratos temporales en mucha 
mayor medida en ocupaciones de menor cualificación, en 
las que las diferencias de costes son más relevantes que 
las diferencias en productividad, indica que las decisiones 
empresariales han buscado en la temporalidad una reduc-
ción en los costes laborales (ICEDS, 2005). 
Sin embargo, la contratación temporal genera simultánea-
mente una serie de costes o inconvenientes que merman 
la productividad empresarial. Bentolila y Dolado (1993) se-
ñalan que un aumento de la temporalidad contractual pue-
de dar lugar a un efecto negativo sobre la productividad 
empresarial si los trabajadores con contrato temporal son 
menos eficaces que los indefinidos, bien por sus caracterís-
ticas intrínsecas (si son menos capaces) o bien por su acti-
tud (si se esfuerzan menos). El ICEDS (2005) y la Comisión 
Europea (EC, 2005) subrayan el bajo nivel educativo de la 
mayoría de los empleados con contrato temporal. Además, 
Albert et al., (2005) constatan que las empresas que más 
invierten en formación son las que menos uso hacen de los 
contratos temporales. Sin duda estas peculiaridades reba-
jan el nivel de capacidad de los empleados eventuales y el 
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capital humano de la empresa (Rodríguez-Gutiérrez, 2007). 
Con respecto a la actitud de los empleados eventuales, su 
alta rotación y corto espacio de tiempo de permanencia en 
la empresa impiden la estabilidad de las relaciones entre 
estos empleados y una empresa (Díaz-Mayans y Sánchez, 
2004). Si a esta fuerte inseguridad laboral se le añade una 
baja remuneración y una reducida expectativa de transfor-
mar su contrato temporal en indefinido (Amuedo-Dorantes, 
2001), todas estas características inciden negativamente 
en su nivel de implicación y compromiso con la empresa. 
Según la “norma de reciprocidad”, cuando un empleado 
percibe que la empresa no se preocupa por su bienestar 
ni por sus condiciones laborales, entonces el empleado, en 
correspondencia, no es proclive a trabajar con mayor dedi-
cación y esfuerzo (Davis-Blake et al., 2003)2 .
Adicionalmente, Broschak y Davis-Blake (2006) y Davis-
Blake et al., (2003) advierten que los empleados eventua-
les e indefinidos interactúan entre sí, de tal modo que la 
presencia de los primeros llega a incidir negativamente 
sobre el compromiso de los empleados indefinidos con la 
empresa. Ello ocurre, por ejemplo, cuando los directivos in-
crementan las responsabilidades de los empleados indefi-
nidos -delegando en ellos la supervisión de los empleados 
eventuales y haciéndoles responsables de sus errores- sin 
incrementar su remuneración. Otro motivo es la mayor per-
cepción de inseguridad laboral de los trabajadores indefini-
dos, puesto que los directivos en algunas ocasiones pue-
den utilizar a los trabajadores eventuales como una señal 
de que pueden ser fácilmente reemplazados si disminuyen 
su esfuerzo. También puede ocurrir que la presencia de 
empleados eventuales modere el nivel salarial de los em-
pleados indefinidos, llegando a afectar negativamente a su 
esfuerzo y motivación. Tal y como demuestran Sánchez y 
Toharia (2000), las empresas con una mayor proporción de 
empleados eventuales ofrecen un salario menor al de la 
media del sector industrial. Como resultado, cuanto mayor 
es la proporción de trabajadores eventuales, más acusada 
es la disminución de la eficacia de los empleados indefi-
nidos (Broschak y Davis-Blake, 2006; Sánchez y Toharia, 
2000). 
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En esta misma línea argumental, una sobreutilización de 
contratos temporales en una empresa hace que algunos de 
los empleados nucleares se conviertan en eventuales. Esta 
situación desvirtúa el modelo dual de empleados periféri-
cos y nucleares propuesto por Atkinson (1984). Esta nueva 
clase híbrida de empleados presenta una falta acusada de 
compromiso con la organización y una alta rotación, con el 
subsiguiente perjuicio para la empresa si su abandono de-
teriora de forma significativa la realización de alguna tarea 
básica, fuente de ventaja competitiva, o facilita su imitación 
por otras empresas competidoras (Díaz-Mayans y Sánchez, 
2004; Matusik y Hill, 1998). En España, la mayoría de em-
pleados denominados “mileuristas” son un ejemplo ilus-
trativo de este tipo híbrido de empleados. En definitiva, la 
existencia de una alta proporción de contratos temporales 
en una empresa incrementará sustancialmente los costes o 
consecuencias negativas de la contratación temporal (Bros-
chak y Davis-Blake 2006; Sánchez y Toharia, 2000; Toharia 
2005). 
Sobre la base de estas explicaciones, cabe pensar que los 
beneficios de la contratación temporal –mayor flexibilidad y 
ahorro de costes laborales- superarán a sus costes –falta 
de compromiso de los empleados eventuales, interacción 
negativa entre empleados eventuales e indefinidos y con-
versión de empleados nucleares en eventuales- sobre todo 
cuando la proporción de contratos temporales sea reduci-
da, apareciendo así un efecto positivo de la contratación 
temporal sobre los resultados empresariales. Por el con-
trario, cuando la proporción de contratos temporales sea 
elevada, probablemente la contratación temporal producirá 
un efecto negativo sobre los resultados empresariales. La 
contratación temporal presenta pues un efecto dual: posi-
tivo, evidente inicialmente cuando la proporción de contra-
tos temporales es reducida, y negativo, manifestado con 
posterioridad cuando la proporción de contratos tempora-
les es elevada (Bentolila y Dolado, 1993). Esta particulari-
dad implica la existencia de un nivel óptimo de contratación 
temporal, en el que las empresas alcanzarán la máxima 
productividad laboral y los beneficios y costes de la con-
tratación temporal se equipararán (Cardon, 2003; ICEDS, 
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2005; Toharia, 2005). El efecto positivo (beneficios > cos-
tes) de la contratación temporal aparecerá en niveles infe-
riores y el efecto negativo (costes > beneficios) en niveles 
superiores a este nivel óptimo. Por consiguiente, propone-
mos que:
Existe una relación curvilínea cóncava (en forma de U in-
vertida) entre contratación temporal y productividad laboral: 
el efecto de la contratación temporal sobre la productividad 
laboral será menos positivo cuanto mayor sea la utilización 
de contratos temporales. 
4. EStudio EMPÍrico: EL niVEL dE contrAtAción 
tEMPorAL
Para el análisis de esta pregunta utilizamos la Encuesta so-
bre Estrategias Empresariales (ESEE). Esta base de datos 
tiene su origen en un convenio suscrito en 1990 entre el Mi-
nisterio de Ciencia y Tecnología y la Fundación SEPI para 
que esta última, a través de su programa de investi-
gaciones económicas, realizara una encuesta anual 
orientada fundamentalmente hacia la caracterización 
del comportamiento estratégico de las empresas in-
dustriales españolas. La ESEE complementa la in-
formación existente de las dos fuentes estadísticas 
básicas de las que tradicionalmente se ha dispuesto 
para el análisis de la industria española: la Encues-
ta Industrial del Instituto Nacional de Estadística y la 
Central de Balances del Banco de España. La pobla-
ción de referencia de la ESEE son las empresas con 10 o 
más trabajadores de la industria manufacturera, excluyendo 
las actividades industriales relacionadas con refino de pe-
tróleo y tratamiento de combustibles. En nuestro estudio uti-
lizamos los datos del año 2002, último período en el que se 
ha efectuado la encuesta completa3. La muestra examinada 
es de 1.403 empresas, de las que 671 son pequeñas em-
presas (10-49 empleados), 377 medianas empresas (50-249 
empleados) y las restantes 355 grandes empresas (250 o 
más empleados). En la tabla 1 se observa su distribución 
por sector de actividad mediante el sistema de Clasificación 
Nacional de Actividades Económicas (CNAE) a un nivel de 
dos dígitos.
El efecto de la contra-
tación temporal sobre 
la productividad labo-
ral será menos positivo 
cuanto mayor sea la 
utilización de contra-
tos temporales
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En las tablas 2 y 3 se muestran los indicadores y 
variables utilizadas en este estudio. Con el objetivo de 
clarificar cuáles son estos indicadores, en ambas tablas 
se especifica la codificación original que aparece en la 
ESEE para identificar cada una de las cuestiones. En 
la tabla 2 se enumeran los indicadores, identificando su 
código y enunciado en la ESEE. Como puede observarse, 
utilizamos un total de 11 indicadores. La tabla 3 detalla 
la forma de cálculo de las variables utilizadas en este 
estudio. En particular, seleccionamos seis variables de 
control, a saber, edad de la organización, su tamaño, su 
grado de dependencia de otras organizaciones, el sector 
de actividad, el capital humano y la inversión en I+D. La 
edad de la organización se calcula como la diferencia 
entre el número de años desde la constitución de la 
empresa y la elaboración de la encuesta. El tamaño de 
Tabla 1: Distribución de las empresas entre sectores de 
actividad (N = 1.403)
CNAE NúMERO PORCENTAJE
DA. Industria de la alimentación, bebidas y tabaco 187 13,33%
DB. Industria textil y de la confección 133 9,48%
DC. Industria del cuero y del calzado 37 2,64%
DD. Industria de la madera y del corcho 51 3,64% 
DE. Industria de papel; edición, artes gráficas y repro-
ducción de soportes grabados
119 8,48%
DG. Industria química 81 5,77%
DH. Industria de la transformación de caucho y 
materias plásticas
85 6,06%
DI. Industrias de otros productos minerales no 
metálicos
101 7,20%
DJ. Metalurgia y fabricación de productos metálicos 216 15,40%
DK. Industria de la construcción de maquinaria y 
equipo eléctrico
106 7,56%
DL. Industria de material y equipo eléctrico, elec-
trónico y óptico
100 7,13%
DM. Fabricación de material de transporte 88 6,27%
DN. Industrias manufactureras diversas 99 7,06%
Fuente: elaboración propia
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la empresa se define como el logaritmo del número de 
empleados de la empresa. El grado de dependencia es 
definido como el porcentaje de participación en el capital 
por parte de otra empresa. Para el sector industrial se 
adoptó la clasificación CNAE. El capital humano de la 
organización es la media de los valores estandarizados 
del nivel educativo de los empleados y la inversión en 
formación. En último lugar, la inversión en I+D se calcula 
como el coeficiente porcentual de la ratio entre gastos 
en I+D y ventas de la empresa.
El nivel de contratación temporal se calcula como la proporción 
de empleados con contrato temporal respecto al total de 
empleados. Por último, siguiendo las indicaciones de Datta et 
al., (2005), elegimos la productividad laboral para evaluar los 
resultados empresariales por diversos motivos. Primero, es una 
medida clave ya que indica el nivel de eficiencia laboral de los 
empleados. Segundo, refleja los esfuerzos de los empleados y los 
aísla en cierto modo de posibles influencias externas procedentes 
de variaciones en los mercados de capitales o de productos. 
Por consiguiente, permite la comparación de los resultados 
empresariales entre diferentes industrias, siendo particularmente 
recomendable cuando, como es nuestro caso, se utiliza una 
muestra intersectorial de empresas. Como en el estudio de Roca-
Tabla 2: Codificación y glosario de los indicadores de la ESEE
CÓDIGO EsEE ENuNCIADO 
A6 Año de constitución de la empresa
A10_2 Porcentaje de participación en el capital por otra empresa
A13_2_1 Actividad principal de la empresa (sector industrial)
E2_3 Total gastos en I+D
G1_2_3_2 Número de empleados eventuales (contrato temporal)
G1_9 Total del personal de la empresa (número de empleados)
G5_1_2 Número de titulados superiores y licenciados
G5_2_2 Número de ingenieros técnicos, peritos y ayudantes titulados
G11_9 Total de gastos externos en la formación de los empleados
HA1_9 Valor de las ventas
HA6_2 Gastos de personal
Fuente: elaboración propia
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Puig et al., (2008), consideramos oportuno utilizar el logaritmo 
de la ratio entre ventas y costes laborales como una medida 
de productividad laboral. Con esta transformación logarítmica 
se pretende que esta variable no presente valores extremos, 
anormalmente grandes en valor absoluto.
5. rESuLtAdoS
Tomando como referencia a Aiken y West (1991), usamos el análi-
sis de regresión jerárquico mediante el método de estimación por 
mínimos cuadrados. Introducimos primero las variables de control 
y la contratación temporal y, en una segunda fase, añadimos el 
término cuadrático de la contratación temporal. El cambio signifi-
cativo en la varianza explicada entre estas dos fases confirmará la 
existencia de una relación curvilínea. A este respecto, comproba-
mos cómo la introducción del término cuadrático origina un au-
mento significativo en la varianza explicada y el signo negativo de 
este término cuadrático (-1,042)  indica un efecto curvilíneo cón-
cavo, en forma de U invertida, entre la contratación temporal y la 
productividad laboral4. Por consiguiente, se confirma la hipótesis 
planteada, es decir, que el efecto de la contratación temporal so-
bre la productividad laboral será menos positivo cuanto mayor sea 
la proporción de contratos temporales. Asimismo, esta relación 
curvilínea cóncava comporta la presencia de un punto óptimo de 
DEfINICIÓN CÓDIGO EsEE 
Edad de la organización 2002 – A6
Tamaño de la organización Lg G1_9
Porcentaje de participación en el capital por otra empresa A10_2
Sector industrial A13_2_1
CAPITAL huMANO. sE CALCuLA COMO LA MEDIA ARITMéTICA DE LOs 
VALOREs EsTANDARIzADOs DE LOs sIGuIENTEs DOs INDICADOREs:
1. Gastos en formación por empleado (Gastos en formación / 
Número de empleados)
G11_9 / G1_9
2.  Proporción de empleados con educación superior o media 
(Empleados con titulación / Número de empleados)
(G5_1_2 + G5_2_2) 
/ G1_9
Inversión en I+D (Gastos en I+D / Ventas) x 100 (E2_3 / HA1_9) x 100
Contratación temporal (Número de empleados eventuales / 
Número de empleados). 
G1_2_3_2 / G1_9
Productividad laboral (Lg (Ventas / Costes de personal)) Lg (HA1_9 / HA6_2)
Fuente: elaboración propia
Tabla 3: Definición de las variables y su identificación en la ESEE
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contratación temporal (0,333) en el que se alcanza la máxima pro-
ductividad laboral. En niveles inferiores de contratos temporales a 
este punto de inflexión existe un efecto positivo de la contratación 
temporal sobre la productividad laboral, por el contrario, en niveles 
superiores este efecto se convierte en negativo. 
En la figura 1 representamos la relación curvilínea entre contrata-
ción temporal y productividad laboral dentro del rango de valores de 
la variable de temporalidad contractual (Mínimo: 0; Máximo: 0,973) 
para la muestra de empresas analizada. En esta gráfica se mues-
tran los distintos efectos de la contratación temporal sobre la pro-
ductividad laboral para los valores mínimo, promedio y máximo en 
la utilización de contratos temporales. Así, por ejemplo, en el nivel 
promedio de proporción de contratos temporales (0,16), se constata 
que un aumento en la contratación temporal produce un efecto po-
sitivo (0,361) sobre la productividad laboral. Asimismo, observamos 
que cuanto mayor es la proporción de contratos temporales utiliza-
dos menor es el efecto positivo de aumentar la contratación tempo-
ral. En particular, podemos apreciar manifiestamente la inversión en 
el signo del efecto de la contratación temporal cuando comparamos 
la intensidad de este efecto entre los niveles mínimo (0,694) y máxi-
mo (-1,333) de utilización de contratos temporales. 
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Figura 1: Efecto de la temporalidad contractual sobre la 
productividad laboral
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6. concLuSión
En este trabajo proponemos que existe una relación curvilínea en-
tre temporalidad contractual y productividad laboral, gracias a la 
cuál en las empresas con una proporción reducida de contratos 
temporales los beneficios auspiciados por su utilización superan 
a los costes, apareciendo así el efecto positivo. Contrariamente, 
en empresas con una proporción elevada de contratos tempora-
les los costes superan a los beneficios, apareciendo así el efecto 
negativo. En otras palabras, distinguimos entre uso y abuso de los 
contratos temporales. El uso genera ganancias para las empresas, 
mientras que el abuso genera un fuerte perjuicio. Los resultados 
de esta investigación avalan esta idea y, por consiguiente, respal-
dan las argumentaciones realizadas por Broschak y Davis-Blake 
(2006), Cardon (2003) y Toharia (2005) respecto a que: a) existe 
una proporción óptima de contratos temporales y b) la utilización 
excesiva de la contratación temporal por una empresa origina una 
fuerte disminución en su productividad laboral. Desde un punto de 
vista práctico, es pues oportuno observar como a las empresas 
industriales españolas con una elevada proporción de contratos 
temporales les es económicamente rentable disminuir su tasa con-
tratación temporal hasta alcanzar el punto óptimo. Por el contrario, 
a las empresas con una reducida proporción de contratos tempo-
rales les es rentable aumentar su tasa de contratación temporal 
hasta también alcanzar el punto óptimo. 
Otra cuestión básica es reconocer si la contratación temporal es 
excesiva en España, es decir, en qué medida necesitan las em-
presas españolas contratos temporales. Estudios previos (p.ej., 
ICEDS 2005; Toharia, 2005; Rodríguez-Gutiérrez 2007) argu-
mentan que las empresas españolas utilizan de forma excesiva la 
contratación temporal, lo cual plantea un serio problema de pérdi-
da de competitividad. En otras palabras, se defiende que el nivel 
promedio de contratación temporal de las empresas españolas es 
excesivo y, por lo tanto, los contratos temporales están producien-
do un efecto negativo sobre el rendimiento empresarial. Los re-
sultados de este estudio no respaldan esta tesis, puesto que el 
efecto de la contratación temporal sobre la productividad laboral 
es positivo (0,361) en el nivel promedio de contratación temporal 
de la muestra de empresas analizada. Asimismo, para responder a 
esta cuestión a partir de los datos de nuestra investigación, pode-
mos comparar el nivel medio de contratos temporales (16%) de la 
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muestra de empresas con el nivel óptimo de contratación temporal 
(33,3%). Cuando el primero sea mayor que el segundo, entonces 
el nivel de contratos temporales es excesivo, siendo aconsejable 
reducir la tasa de temporalidad contractual. Por el contrario, cuan-
do el primero sea menor que el segundo, lo más rentable sería au-
mentar la tasa de temporalidad contractual media hasta conseguir 
el nivel óptimo de contratación temporal. Este segundo escenario 
es el que se revela en nuestro estudio. Así pues, cabría defender 
que la industria española no usa de forma excesiva la contratación 
temporal.
Estos resultados deben evaluarse en función de las limitacio-
nes presentes en esta investigación. Primera, el punto óptimo 
de contratación temporal estimado debe considerarse como una 
orientación para el conjunto de las empresas industriales espa-
ñolas. Una estimación más exacta requeriría de un análisis par-
ticularizado para cada uno de los sectores industriales (Datta 
et al., 2005; Matusik y Hill, 1998). Segunda, no se han tenido 
en cuenta los costes sociales derivados de la contratación tem-
poral (p.ej., retraso en los procesos de formación de familias 
con el consiguiente retraso de la natalidad, incompati-
bilidad vida familiar y laboral, siniestralidad laboral) a la 
hora de estimar el punto óptimo de contratación tempo-
ral. Probablemente, la adición de estos costes sociales 
ocasionaría que este punto óptimo fuese menor (ICEDS, 
2005). A este respecto, los actuales esfuerzos en tratar 
de estimar estos costes intangibles de las empresas, en-
marcados sobre todo dentro del área de responsabilidad 
social corporativa, pueden permitir que investigaciones 
futuras los incluyan. Por último, debemos reseñar que 
los resultados empíricos se circunscriben al contexto 
español y, en particular, a las empresas industriales. Investiga-
ciones futuras podrían examinar si esta relación curvilínea es 
similar en otros países y en empresas pertenecientes al sector 
servicios.
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notas        
1. Autor de contacto: Universitat Jaume I; Departamento de Administración de Empresas 
y Marketing; 12071 Castellón; España
2. Aun cuando se podría argumentar que los empleados eventuales están más 
motivados a trabajar para ganarse un puesto de trabajo fijo, la baja tasa de 
transformación de contratos temporales en indefinidos en las empresas españolas 
detectada por Amuedo-Dorantes (2001) obstaculiza fuertemente la aparición de este 
incentivo. Es más, si los empleados temporales son conscientes de esta peculiaridad, 
entonces se reducirá su motivación y aumentará su falta de implicación con la empresa. 
Adicionalmente, tal y como describen Davis-Blake et al., (2003), si esta transformación 
la empresa la utiliza para amortizar o sustituir a los actuales empleados indefinidos, 
entonces se acrecentará la interacción negativa entre eventuales e indefinidos, 
creándose un ambiente de trabajo pernicioso en el que los indefinidos percibirán a los 
eventuales como una amenaza.
3. El cuestionario para el año 2002 es de uso público y puede obtenerse en la siguiente 
dirección Web: ftp://ftp.funep.es/ESEE/pet_extr/c-esee02.pdf.
4. Con el propósito de simplificar no se muestran los resultados detallados de estos 
análisis. No obstante, están a disposición de cualquiera que los solicite poniéndose en 
contacto con los autores del estudio. 
